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Sammanfattning 
 
Titel:  Nansens resa över Atlanten – Förväntningars betydelse för att förklara 
kulturella skeenden 
 
Seminariedatum:  5 Juni, 2013 
 
Kurs:  FEKH49, Examensarbete i organisation på Kandidatnivå, 15 
högskolepoäng 
 
Författare:  Sophie Adamsson, Johannes Lindmark & Andrea McCarthy 
 
Handledare:  Nadja Sörgärde 
 
Nyckelord:  Organisationskultur, Identitet, Etablering utomlands, Förväntningar, 
Värderingar 
 
Syfte:  Vi har genomfört vår studie i syfte att ge en alternativ bild av vilka 
byggstenar som kan anses vara centrala i en kulturmodell 
 
Metod:  Arbetet bygger på en kvalitativ metod med en induktiv ansats som 
hjälper oss att förstå sociala samspelet mellan chefer och anställda ur 
ett socialkonstruktionistiskt och hermeneutiskt förhållningssätt 
 
Teori:  Studiens teoretiska referensram åskådliggör grundläggande teorier om  
 kultur och identitet 
  
Empiri:  Studiens empiri består utav elva stycken semistrukturerade intervjuer 
med både chefer och anställda, på ett svenskt IT-bolag som har 
etablerats utomlands 
 
Resultat:  Vårt resultat landar i att chefernas intention med etableringen 
utomlands som stämmer väl överens med vad de anställda uppskattar 
och värderar högt, även om de anställdas förväntningar har påverkats 
till det negativa av tidigare erfarenheter 
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Abstract 
 
Title:  Nansens resa över Atlanten – Förväntningars betydelse för att 
förklara kulturella skeenden 
 
Seminar date:  5
th
 of  June, 2013. Lund University, Sweden 
 
Course:  FEKH49, Degree Project Undergraduate Level, Business 
Administration, Undergraduate level, 15 University Credit 
Points 
 
Authors:  Sophie Adamsson, Johannes Lindmark & Andrea McCarthy 
 
Advisor:  Nadja Sörgärde 
 
Key words:  Organisational culture, Identity, Oversees expansion. 
Assumptions, Values  
 
Purpose:  The purpose of this study is to provide an alternative picture 
of the components that can be considered as the centre of a 
cultural model 
 
Methodology:  The method used is based on a qualitative method with an 
inductive approach that helps us to understand the social 
interactions between managers and employees from a social 
constructionist and hermeneutic approach 
 
Theoretical Perspectives:  The theoretical framework illustrates the basic theories of 
 culture and identity 
   
Empirical Foundation:  The empirical foundation upon which this study is 
conducted consists of eleven semi-structured interviews with 
both managers and employees within a Swedish IT- company 
that is established abroad 
 
Conclusions:  The study results in that managers intentions with the 
establishment abroad is consistent with what the employees 
appreciate and value, even if the employees' expectations 
have been influenced by their negative past experiences 
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1. Inledning 
                             
Internationaliseringen har skapat företag där människor och aktiviteter är spridda över 
nationella gränser. På grund av ökningen av globala marknaders betydelse har företag tvingats 
till att allt mer undersöka skillnader och likheter i hur människor hanteras och styrs. Som en 
konsekvens av detta har det blivit viktigt för företag att bevara en känsla av en enhetlig 
organisation (Salzer 1994). För att upprätthålla denna enhetlighet har behovet av kunskap om 
kultur och dess skillnader ökat, och detta har bland annat medfört till att kunskap om 
kulturens inflytande på affärer för internationella företag har en starkare betydelse idag 
(Nikandou, et al. 2003). Vid etablering utomlands måste företag ta hänsyn till att det råder en 
annan kultur än i sina egna länder (Johansson & Vahle 1977). De internationella företagen 
måste därför arbeta med att minska de nationalkulturella och de företagskulturella skillnader 
som uppstår, och särskilt då kulturella värderingar influerar organisationers sedvanor 
(Hofstede 1991). 
 
Vårt fallföretag, Nansen, är ett svenskt företag som har etablerat sig utomlands. Detta innebär 
att det kan komma att uppstå kulturella skillnader mellan de anställda som de anställer och det 
svenska företaget i sig. Då litteraturen framställer de kulturella skillnaderna som de största 
problemen som uppstår i samband med internationella skillnader (Lagrosen, et al. 2004), kan 
dessa problem vara något som det svenska företaget tvingas ta itu med vid etablering 
utomlands. 
 
I nystartade företag i Sverige är det naturligt för svenskar att anamma den nya 
företagskulturen då den ofta präglas av svenska värderingar, såsom hjälpsamhet och att alla är 
på samma nivå. Men då ett svenskt företag ska etablera sig utomlands blir det inte lika 
naturligt för invånarna i det landet att ta till sig de svenska värderingarna i företaget. Detta för 
att de har upplevt en annan företagskultur på sina tidigare arbetsplatser som präglas av det 
landets kultur (Salzer 1994).  
          
I vår inledande kontakt med Nansen fann vi särskilt ett av chefernas uttalanden intressant: 
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“Vi trodde, innan vi startade här 2009, att vi skulle vilja vara mer ett 
amerikanskt bolag och snabbt vilja rekrytera ett amerikanskt ledarskap.  
Men så kände vi på plats att vi får så himla bra feedback här av att vara  
svensk [...] Så vi har strategiskt egentligen velat bevara vår svenskhet mer  
än vad vi trodde 2009. - Chef 1 
               
Detta var mycket intressant då vi fann att tidigare forskning har visat att det inte är lika 
naturligt att ta till sig de andras värderingar. Därmed finner vi som författare av denna studie 
ett intresse i varför vårt fallföretag väljer att implementera sin organisationskultur utomlands, 
även då forskning har visat att det inte är lika naturligt för de anställda i det landet att anamma 
en annan företagskultur med andra värderingar. Detta intresse har även medfört en nyfikenhet 
på kultur överlag, och vad det är som skapar en kultur.  
 
1.1. Problematisering 
Hatch (1993) skriver att tidigare forskning har framtagit olika modeller som beskriver hur 
kultur skapas och hur dess byggstenar hänger ihop. Dessa modeller har också visat sig vara 
väldigt användbara som verktyg för att analysera kultur. Den mest kända och mest välanvända 
modellen står Edgar Schein för. Schein (refererad i Hatch,1993) presenterar en 
pyramidmodell med grundläggande antaganden på botten, värderingar i mitten och artefakter 
på toppen. Artefakterna är de synliga delarna av kulturen. Dessa är de minst viktiga eftersom 
att de inte säger så mycket i sig själva, men kan användas för att förstå kulturens värderingar, 
som då blir viktigare än artefakterna. Viktigast är komponenten antaganden som ligger till 
grund för värderingarna. 
 
Mary Jo Hatch (1993), har använt Scheins modell och utvecklat den vidare. Hennes modell 
har tagit bort hierarkin mellan byggstenarna och istället fokuserat på processerna som binder 
ihop dem och hur de olika delarna skapas. Hatch har också lagt till komponenten symboler 
som en byggsten, för att bättre passa in i den symboltolkande skolan, som säger att artefakter 
bara blir något när de tolkas av någon. Hennes modell är också cirkulär istället för 
pyramidformad, vilket betyder att det finns en koppling från artefakter till antaganden, via 
symboler. 
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Det är lätt att kritisera kulturmodeller, eftersom att de försöker fånga något som är oerhört 
svårdefinierat och flytande. Komplext mänskligt samspel och grupprocesser som kokas ner 
till pilar och fält kan naturligtvis inte göra verkligheten rättvisa. Den stora poängen med att 
skapa och använda den här typen av modeller är istället att använda dem som analysverktyg, 
och att göra en ansats till förståelse av väldigt komplexa skeenden. I detta avseende ser vi 
Hatch modell som ett särskilt gott försök.  
 
Det vi såg i vår studie var att de förväntningar amerikanerna hade med sig från tidigare 
arbetsplatser spelat en avgörande roll för hur de ser på företaget. Vi upplever att detta inte 
kunde förklaras tillräckligt bra med befintlig teori. Hatch (1993) tar i sin modell upp 
förväntningar, men bara som en mindre viktig produkt av antaganden och värderingar. Vi 
tycker att Hatchs modell är mycket användbar för att beskriva och förstå kulturens byggstenar 
och hur de skapas, men inte just i det här fallet. Vi vill därför göra ett tillägg för att göra den 
mer användbar då förväntningar spelar en nyckelroll. Vi vill dessutom poängtera att 
förväntningar inte har samma funktion som Hatch föreslår. Författarna av denna studie vill 
därmed ge ett försök till att ytterligare utveckla en kulturmodell, och då med Hatchs 
kulturmodell som grund. För att kunna göra detta kommer vi att analysera vårt fallföretags 
chefer och anställda för att lättare förstå varför dessa två parter med olika bakgrunder och 
värderingar kan förenas på ett sådant framgångsrikt sätt, som det varit vid dess etablering 
utomlands.  
 
1.2. Syfte  
Vi har genomfört vår studie i syfte att ge en alternativ bild av vilka byggstenar som kan anses 
vara centrala i Hatchs kulturmodell. 
 
1.3. Frågeställning  
Genom att studera hur elva chefer och anställda på Nansen upplever företaget, frågar vi oss 
varför Nansen som företag och de amerikanska anställda gifter sig så väl. 
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2. Metod 
 
För att kunna ge en alternativ bild av vilka byggstenar som kan anses vara centrala i en 
kulturmodell har vi valt att använda en kvalitativ metod. Kvalitativ forskning lägger större 
vikt på ord än på kvantifiering vid insamling och analys av data. Då vår forskningsfråga 
kräver ett mer analyserande och öppet tillvägagångssätt är en kvalitativ metod mer passande 
för vår studie än en kvantitativ metod (Byman & Bell 2005:297ff). 
 
Vår studie utgår från ett tolkande förhållningsätt då vårt intresse ligger i att försöka förstå och 
tolka människors beteenden i deras sociala sammanhang, där chefer och anställda är centrala i 
denna studie (Bryman & Bell 2005:29). Vår undersökning utgår även från ett social- 
konstruktionistiskt perspektiv. Det innebär att sociala aktörer skapar verkligheten genom 
socialt samspel, och där verkligheten kontinuerligt omformas. (Bryman & Bell 2005:34). Vi 
har lagt stor vikt vid ordval och innebörder istället för siffror, då vi har använt oss av ett 
hermeneutiskt förhållningssätt. (Bryman & Bell 2005:442-443). Då vi ämnar att undersöka 
hur chefer och anställda upplever vårt fallföretag, och varför de två parterna gifter sig så väl 
passar det socialkonstruktionistiska och hermeneutiska förhållningssättet bra i vårt arbete då 
det behövs en tolkande helhetsbild. 
 
Enligt Bryman & Bell (2005:297) kopplas en kvalitativ forskning oftast ihop med en induktiv 
process, där syftet är att framställa teorier och slutsatser genom att utgå från det empiriska 
materialet (Bryman & Bell 2005:25). Även då vi har gjort en kvalitativ och induktiv studie är 
vi medvetna om att våra tidigare erfarenheter och synsätt kan påverka vår analyserande 
process. Detta har vi haft i åtanke under processens gång vilket medfört att vi försöker se 
saker utifrån nya perspektiv och synvinklar trots våra tidigare erfarenheter och uppfattningar.  
 
2.1. Intervjuförberedelse 
Vid kvalitativ forskning är intervjuer den mest användbara metoden och detta är för att en 
intervju ger en viss flexibilitet som är mycket eftertraktad. Intervjuer är dessutom attraktiva 
att använda då det är lättare att anpassa efter intervjupersonens liv istället för ett etnografiskt 
förhållningssätt som omfattar en längre tids deltagande observation (Bryman & Bell 2005: 
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360). Enligt Bryman & Bell (2005:361) anses intervjuer vara lämpliga på så sätt att 
intervjuerna riktar sig mot intervjupersonens åsikter och förhållningssätt vilket innebär att 
följfrågor kan anpassas efter intervjupersonens svar. Vi valde att använda oss av 
semistrukturerade intervjuer. Enligt Bryman & Bell (2005: 363) använder forskaren en 
intervjuguide med specifika teman som ska nämnas under intervjuns gång. Intervjuguiden kan 
följas fritt men i stort sett ställs frågorna efter ordningsföljden i intervjuguiden. Fördelen med 
att använda en intervjuguide är att vi har haft möjlighet till att koncentrera oss på vad 
intervjupersonen säger och därmed ställa följdfrågor efter intervjupersonens svar. Detta såg vi 
som fördelaktigt då vi lyckades fånga vad varje intervjuperson tycker är viktigt för att sedan 
kunna utveckla det med följfrågor. Då vi har intervjuat både svenskar och amerikaner 
använde vi oss av två intervjuguider, en på svenska och en på engelska. Intervjuguiderna var 
utformade med samma teman och relativt snarlika frågor men med en viss modifiering på 
grund av de kulturella skillnaderna som vi ansåg hade en betydelse i vår studie. 
 
En begränsning med semistrukturerade intervjuer har varit att när vi först utformade en 
intervjuguide hade vi inte någon särskild inriktning då vi ville ge intervjupersonerna en 
möjlighet att berätta om vad de fann viktigt och tänkvärt. Detta medförde att det var svårt att 
hitta frågor som skulle kunna ge oss något intressant material. Vi omformulerade därför vår 
intervjuguide efter de tre första intervjuerna, när vi hade mer erfarenhet av denna typ av 
intervju, och då vi visste mer om vilka typ av frågor som var relevanta att ställa. Då våra 
intervjupersoner befann sig i en annan stad samt i ett annat land bestämde vi oss för att 
genomföra våra intervjuer genom Skype. Detta medförde att vi, till att börja med, gjorde en 
pilotintervju just för att se hur denna funktion skulle fungera vid intervjuer. Enligt Bryman & 
Bell (2005:191) är det viktigt med en pilotintervju för att säkerställa att intervjufrågorna 
fungerar som det var tänkt men även för att se att undersökningen fungerar i sin helhet. Vår 
pilotintervju medförde att vi kändes oss mer bekväma inför vår första riktiga intervju med vår 
nya intervjuguide. 
 
2.2. Val av intervjupersoner 
För vår kvalitativa studie har vi samarbetat med ett expansivt, kunskapsintensivt företag som 
befinner sig i IT- branschen. Detta företag har sin utgångspunkt i Stockholm men har 
expanderat till Chicago och London, och idag är de fler än 60 anställda på företaget. Vi valde 
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att intervjua elva personer i detta företag varav fyra personer är amerikaner som befinner sig 
på det amerikanska kontoret i Chicago. De resterande svenskarna befinner sig antingen i 
Chicago eller har varit och arbetat i Chicago, men arbetar idag på Stockholmskontoret. 
Anledningen till att vi valde att utgå från Chicago istället för London är för att 
Londonkontoret är relativt nytt och Chicagokontoret startades 2007. De är idag cirka tjugo 
stycken anställda på kontoret i USA varav femton stycken är amerikaner och resten svenskar. 
Vi valde även att utgå från Chicago då den kultur som råder i USA är mest olik vår i Sverige 
och är därmed mest intressant att studera. 
 
Våra svenska intervjupersoner har någon form av ledarroll i företaget, antingen som VD, chef 
eller projektledare. Tre av våra amerikanska intervjupersoner arbetar som utvecklare eller 
programmerare och den fjärde intervjupersonen har en chefsroll. Med hänsyn till de anställda 
som befinner sig i en mer känslig och utsatt situation än cheferna och projektledarna, då de 
avslöjar sin bild och sitt förhållningssätt till företaget, kommer vi att anonymisera alla våra 
intervjupersoner i denna uppsats och ge dem namn efter mönstret: chef 1, chef 2, chef 3 etc., 
anställd 1, anställd 2, anställd 3 etc.  
 
2.3. Intervjugenomförande och analysmetod 
Som nämnts tidigare har intervjuerna som ligger till grund för denna studie genomförts via 
Skype. Detta medförde att vi fick en möjlighet att hämta material från intervjupersoner som 
befinner sig i Chicago och som dessutom har en amerikansk nationalitet. Detta medförde att 
de kunde erbjuda en detaljerad beskrivning av kulturen som råder i USA men även berätta om 
deras tidigare erfarenheter av kulturella aspekter i amerikanska företag som kan vara 
intressant för vår studie. En intervju via Skype kan liknas vid en telefonintervju. Enligt 
Bryman & Bell (2005:140) kan telefonintervjuer vara en nackdel då forskaren inte har någon 
möjlighet att se ansiktsutryck som speglar intervjupersonens känslor, såsom osäkerhet eller 
förvåning. Även om vi använde oss av Skype där en möjlighet ges att se intervjupersonen 
genom en kamera var oftast våra intervjuer drabbade av tekniska störningar vilket medförde 
att vi inte hade någon möjlighet att se vår intervjuperson. Våra tekniska problem som uppstod 
på grund av dålig internetanslutning medförde att vissa frågor ställdes om då intervjupersonen 
inte hörde våra frågor, eller tvärtom, att vi inte hörde intervjupersons svar. Detta kan ha 
bidragit till att intervjupersonen stördes i sin naturliga tankeprocess och omedvetet utelämnat 
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information som kan ha varit relevant för vår studie. En annan begränsning med vårt val av 
intervjumetod är att då vi inte hade möjlighet att se vår intervjuperson, på grund av tekniska 
problem, eller var de intervjuade befann sig, hade vi ingen möjlighet att se om det fanns andra 
personer i rummet som kan ha påverkat intervjupersonens berättelser. 
 
Vi började samtliga intervjuer med en förfrågan om möjlighet till inspelning under intervjuns 
gång. Ingen av intervjupersonerna nekade inspelningen men vi är medvetna om att det kan ha 
påverkat hur öppet de intervjuade pratade om deras erfarenheter. Enligt Bryman och Bell 
(2005:375) anses detta som en konsekvens av att spela in och därmed insåg vi vikten av att 
vara mycket tydliga med, framför allt till de anställda, att intervjuerna var konfidentiella och 
att de inte behövde oroa sig för att viss information skulle nå deras chefer. Vi ville även öka 
våra möjligheter att få ut så mycket information som möjligt och att de anställda inte skulle 
känna sig hämmade av sin osäkerhet om hur mycket det skulle påverka dem som anställd. 
Efter varje genomförd intervju transkriberades materialet vilket resulterade till ett cirka nittio 
sidors dokument. 
 
Efter att vi transkriberat våra intervjuer använde vi oss av Rennstam och Wästerfors 
(2011:194) teknik att analysera materialet. Detta för att vi ville finna olika kategorier som 
skulle guida oss i att hitta olika inriktningar, som i sin tur skulle ligga till grund för vår studie. 
Själva tillvägagångssättet består av att sortera, reducera och argumentera. Enligt Rennstam 
och Wästerfors (2011:209) finns det inte ett naturligt sätt att skilja dessa tre steg åt och vi har 
därmed sorterat, reducerat och argumenterat samtidigt under analysens gång. 
 
Att sortera innebär att få en överblick och att få ordning på sitt material (Rennstram och 
Wästerfors 2011:195). Vid sortering utgick vi från olika begrepp som skulle kunna vara 
användbara i vår studie. Vi sorterade in vårt material under dessa begrepp och i dessa begrepp 
försökte vi hitta ett mönster som naturligt skulle leda in oss till en inriktning för vår 
undersökning. Att reducera, enligt Rennstam och Wästerfors (2011:202) handlar istället om 
att beskära sitt material, där vi plockade ut det material som var relevant för vår studie. Vi 
försökte även under reduceringens gång ha i beaktande att inte sålla bort sådant material som 
möjligtvis skulle påverka vår undersökning för att inte missa olika synsätt och perspektiv. Det 
tredje steget i analys av vårt material handlar om att argumentera för den valda empirin istället 
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för att redovisa det (ibid.). Syftet med att argumentera väl för vår empiri är att det ökar våra 
möjligheter till att kunna tillföra ett självständigt bidrag till tidigare forskning, som i slutändan 
är vårt mål med denna studie. 
 
2.4. Trovärdighet 
Enligt riktlinjer av Bryman & Bell (2005:306) för hur god kvalitativ forskning ska 
genomföras har vi valt att utgå från kvalitetsmåttet trovärdighet istället för kvalitetsmåtten 
validitet och reliabilitet. Detta för att validitet och reliabilitet inte passar lika bra in på en 
kvalitativ forskning som på en kvantitativ forskning och trovärdighet är därmed speciellt 
anpassat för att bedöma kvalitativa undersökningar. 
 
Trovärdighet består av fyra delkriterier och vi har under hela arbetsprocessen försökt ha dessa 
kriterier i åtanke vilket har gett vår analys och slutsats mer tyngd och trovärdighet. Det första 
kriteriet, tillförlitlighet, innebär att studien är gjord efter de regler och riktlinjer för hur en 
undersökning ska göras. Vi har till exempel spelat in alla intervjuer som sedan transkriberats 
för att undvika att missa viktiga detaljer som kan vara avgörande för ett uttalande. Då våra 
intervjupersoner antingen var stationerade i en annan ort eller i ett annat land har vi utfört 
intervjuerna via Skype. Vi valde detta verktyg då det fanns möjlighet till en videokamera för 
att få intervjupersonerna att känna sig närmare oss och därmed mer trygga när de ser ett 
ansikte framför sig som ställer intervjufrågorna. En del av tillförlitlighet är även att resultaten 
ska vara rimliga. Överförbarhet innebär att vi försöker göra resultaten rättvisa. Detta för att 
vår kunskap ska kunna appliceras på andra sammanhang. Pålitlighet, däremot, innebär att vi 
har underlättat granskning av vårt arbete genom att göra detaljrika beskrivningar av vårt 
tillvägagångssätt. Det sista delkriteriet, möjlighet att styrka och bekräfta, handlar om att vi har 
försökt agera i god tro genom att vara värderingsfria i vår tolkning av intervjupersonernas 
uttalanden men även i vår analys och slutsats. Vi är däremot medvetna om att våra tidigare 
erfarenheter och värderingar kan ha omedvetet påverkat oss åt något håll eller riktning 
(Bryman & Bell 2005:307-308). Då vi har använt oss av ett socialkonstruktionistiskt 
perspektiv ger vår studie bara en möjlig beskrivning av verkligheten och är därmed inte en 
fullständig eller slutgiltig uppsats (Bryman & Bell 2005:34). 
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3. Teoretisk referensram 
 
Då vårt syfte med denna studie är att ge en alternativ bild av vilka byggstenar som kan anses 
vara centrala i en kulturmodell, ter det sig naturligt att definiera kulturens olika begrepp som 
kommer tas upp i analysen. Detta för att läsaren ska få en inblick i vad kultur generellt 
innebär men även för att läsaren lättare ska kunna följa med i vårt resonemang kring kulturens 
beståndsdelar. Kulturbegreppet är också det redskap vi använder för att få en inblick i hur de 
amerikanska anställda upplever företaget och vad cheferna har för intentioner med företaget.  
 
För att förstå vad det är som gör att amerikanerna kommer in i företaget så lätt vill vi förstå 
hur de amerikanska medarbetare vi intervjuat skapar mening av symboler i organisationen och 
hur detta påverkar deras självbilder. För att förstå detta blir identitetsbegreppet relevant att ta 
upp. Kultur och identitet ska dock inte ses som att de är på samma nivå. Vi ser kultur som 
kontexten i vilken identiteter skapas (Hatch & Schultz 1997). 
 
3.1. Kultur 
Det finns ingen allmänt vedertagen definition av begreppet organisationskultur (Alvesson 
2013:3). Istället kan vi se att det finns en uppsjö av olika sätt att se på kultur, delvis beroende 
på ontologisk ståndpunkt och delvis beroende på tycke och smak. Det är långt ifrån säkert att 
alla inom en organisation delar en kultur, därför kan vi inte ta för givet att det chefer menar att 
företaget står för gäller för alla. Det kan vara mer poängrikt att prata om olika subkulturer 
inom företaget (Alvesson & Berg 1992:62). Skulle vi säga att det finns en enhetlig 
organisationskultur säger vi också att alla inom organisationen delar precis samma 
uppfattningar om allt, därför kan det vara mer meningsfullt att prata om organisationers 
kulturella aspekter (Watson 2006:256). 
 
Det är många som anser att det är viktigt att studera kultur på rätt nivå. Det är till exempel inte 
säkert att en modell skapad för att beskriva individuella mentala processer kan användas för 
att beskriva hur en grupp människor fungerar (Alvesson & Berg 1992:61). Vidare menar 
Alvesson (2013:4) att kultur inte sker inom människor, utan snarare mellan dem. Hatch 
(1993) menar däremot att inom ett dynamiskt perspektiv på kultur, till vilket hennes 
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kulturmodell räknas, gör man antagandet att det inte går att skilja på individen från dess 
sociokulturella omgivning. En människas tänkande är inte ett slutet system, utan är beroende 
av sociala interaktioner och därför ses det inte som meningsfullt att göra en uppdelning 
mellan de två nivåerna. Det här betyder att i Hatchs modell går det inte att skilja mellan vad 
som sker inne i individen och vad som sker i samspelet mellan individer. 
 
3.1.1. Värderingar  
Värderingar är de prioriteringar en människa gör. Vad någon tycker är viktigt, dåligt, roligt är 
alla värderingar. Dessa är vi delvis medvetna om och de är tämligen ytliga (Hatch 1993). 
Begreppet företagskultur kan ofta användas för att beskriva de värderingar företagsledningen 
vill föra ut i företaget (Alvesson 2007). 
 
3.1.2. Antaganden 
Människor gör antaganden om sin omvärld, till exempel skulle någon kunna ha antagandet att 
långa människor är snåla. Antaganden är vi inte medvetna om på samma sätt som våra 
värderingar och de antaganden en människa gör påverkar vad hon uppfattar om omvärlden 
(Hatch 1993). Det betyder att om man antar att långa människor är snåla kan det leda till att 
man särskilt lägger märke till när långa människor inte vill betala för sig och det kan leda till 
att man föredrar att umgås med korta människor (jmf. Hatch 1993).  Enligt Schein (refererad i 
Hatch 1993) ligger grundläggande antaganden under värderingar, och utgör därför kärnan i 
kultur. Den dynamiska skolan, till vilken Hatchs modell tillhör, gör däremot ingen 
rangordning mellan kulturens olika byggstenar, utan lägger istället sitt fokus på hur de olika 
delarna hänger ihop (Hatch 1993). 
 
3.1.3. Artefakter och Symboler 
Till artefakter räknas allt som kan betraktas. De kan delas in i fysiska ting, beteenden och 
språk. Dessa antas säga något om de värderingar en människa eller organisation besitter 
(ibid.). I symbolisk interaktionism (se nedan) är artefakter ingenting i sig själva, utan de blir 
endast intressanta när någon gör en tolkning av dem. När någon ser en artefakt som något 
annat blir det en symbol och därigenom skapas mening för betraktaren (Prasad 1993). Man 
kan säga att symboler används av människor för att skapa ordning i en oordnad omvärld 
(Alvessson & Berg 1992:85). Hur mycket värde som tillskrivs en symbol beror på kulturen i 
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vilken symbolen skapas, det vill säga att en och samma artefakt kan i olika kulturer få olika 
stort symboliskt värde (Hatch 1993). 
 
3.1.4. Förväntningar 
En förväntning är en tanke om hur något kommer att vara. Hatch (1993) skriver att dessa 
skapas av grundläggande antaganden och värderingar. Det vi tycker är viktigt, rätt eller bra 
och de antaganden vi gör om omvärlden skapar de förväntningar vi har på den. När 
omvärlden antingen lever upp till våra förväntningar eller kullkastar dem så kan våra 
värderingar och antaganden förstärkas eller förändras, men det är inte självklart att de gör det. 
Vi kommer dock att använda oss av den allmänspråkliga bemärkelsen av ordet för att kunna 
visa på en annan roll som förväntningar kan spela i Hatchs kulturmodell. 
 
3.2. Identitet 
Det finns olika skolor inom identitetsfältet, som har lite gemensamt med varandra, vad gäller 
syn på vad identitet är och hur den skapas (Stryker & Burke 2000). Vi utgår från en särskild 
definition av identitet. Den definitionen vi använder oss av handlar om en idé om vem en 
människa är, både för individen själv och i relation till andra, alltså hur andra ser på individen 
(Watson 2006:96). Vi ser också identitet som något som måste skapas och inte finns 
inneboende i varje människa, och det är inte heller något som är statiskt, utan ändras med tid 
och efter situation (Ibid.). 
 
3.2.1. Symbolisk interaktionism och identitet 
I vår analys har vi använt oss av inslag av symbolisk interaktionism, som är en skola som 
studerar hur människor interagerar med symboler för att skapa mening. Genom att använda 
oss av ett symbolperspektiv kan vi få tillgång till vilken betydelse våra intervjupersoner 
knyter till olika symboler (Prasad 1993). Symbolisk interaktionism är besläktat med en gren 
inom identitetsteori som menar att identitet består av de meningar människor knyter till sina 
roller i olika komplexa sociala situationer (Stryker & Burke 2000). De två skolorna delar en 
syn om att människor relaterar till många olika saker i sin omgivning för att skapa mening 
eller en självuppfattning (ibid.). Vi har använt oss av ett symbolperspektiv i vår analys för att 
förstå hur våra intervjupersoner använder symboler för att förändra och skapa självbilder. 
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4. Analys 
 
För att vi ska kunna förstå vad det är som gör att Nansen och dess amerikanska anställda 
gifter sig så väl med varandra, kommer vi först att studera vad chefernas intentioner med 
företaget är. Vi kommer sedan att belysa de anställdas syn på Nansen för att se hur de mottar 
dessa intentioner. Vi kommer sist att påvisa hur de anställdas tidigare arbetsplatser påverkar 
deras syn och förväntningar på Nansen. 
 
Med följande avsnitt vill vi visa vad cheferna på Nansen har för intentioner med företaget och 
dess etablering i Chicago. Detta blir intressant för att vi då kan förstå hur de arbetar för att 
påverka kulturen på företaget.   
 
4.1. Chefernas uttalade intentioner med Nansen 
Vi har sett i vårt material att cheferna på Nansen strävar efter att företaget ska ha en hjälpsam 
och kamratlig atmosfär. Vi har även sett att cheferna lägger mycket resurser på sina anställda i 
form av förmåner och utvecklingsmöjligheter.  
 
4.1.1. Hjälpsamhet 
Vi ser att det är viktigt för cheferna att det ska finnas en hjälpsamhet på företaget. Med det 
menar vi att cheferna verkar vilja att alla ska hjälpa varandra och dela med sig av vad de kan, 
vilket vi ser i följande uttalanden. 
 
“Vi tycker det är viktigt att alla ser vad alla håller på med och känner en 
gemenskap och ett tryck och inte sitter och fokuserar på sitt. Vi har byggt 
väldigt mycket på en gemenskap och att man hjälper varandra” - Chef 4 
 
“...för på det här bolaget ska man kunna fråga vem som helst, när som helst 
och man måste dessutom känna att man vill dela med sig av det man kan.”  
- Chef 7 
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“Här på Nansen ska man vara hjälpsam och dela med sig av sin kunskap  
och om man behöver hjälp ska man behöva fråga. Inte bara sitta i ett hörn  
och försöka och traggla en uppgift utan att du kan fråga någon om du  
behöver hjälp. Att man ska testa nya saker.” - Chef 1 
 
“Vi är ett öppet bolag, vi sitter i landskap som är ett typexempel på att det är  
en del av den här öppna strategin och vill folk veta någonting så får man  
fråga. Vi har byggt väldigt mycket på gemenskap och att hjälpa varandra,  
vi vill att man ska inte vara rädd för att fråga eller be om hjälp” - Chef 1 
 
“... känslan ska vara platt, och just den här känslan av att alla hjälps åt,  
hugger i och tar tag i problem” - Chef 4 
 
I citaten ser vi att cheferna vill ha ett företag där de anställda ska hjälpa varandra och inte bara 
arbetar för sig själva. Vi tolkar detta som att de vill att alla ska känna sig bekväma med att ta 
kontakt med sina kollegor när som helst att, och att cheferna vill att Nansen ska främja en 
arbetsmiljö där man som anställd ska känna sig trygg att fråga om man vill veta något. Något 
som bidrar till den hjälpsamma atmosfären som cheferna vill att företaget ska ha är det öppna 
landskapet som symboliserar att cheferna uppmuntrar till hjälpsamhet och samarbete mellan 
de anställda. Vi ser att cheferna försöker skapa en viss atmosfär på företaget och därav kan vi 
förstå chefernas intentioner som att de skapar och arbetar med organisationskulturen som de 
vill ska råda på företaget.  
 
4.1.2. Kamratlig atmosfär 
Vad vi sett i föregående kapitel är att chefernas intentioner med företaget är att skapa en 
kultur där hjälpsamhet råder. Våra intervjuer med cheferna på Nansen visade också att de 
strävar efter att ha en kamratlig atmosfär på företaget. Detta var något som vi såg tydligt i vårt 
material och här lyfter vi fram de tre mest framträdande uttalanden från cheferna. 
 
”Ja i allra högsta grad vi, det har varit en ganska, väldigt kamratlig och  
extremt sådär kompisaktig kultur sen starten i och med att det var några  
kompisar som startade där jag tror att hela eller en stor del av stommen  
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av och själva företagsidén var att man skulle trivas ihop och göra saker  
ihop” - Chef 4 
 
“Våra värderingar har väl varit, väldigt ofta kring, kul företag,  vi har haft  
väldigt bra och intressanta kunder, roliga projekt, vi har attraherat väldigt  
mycket bra medarbetare genom åren, just tack vare att vi är, som en skön  
och lycklig arbetsplats, tror jag” - Chef 2 
 
“Vi försöker varje fredag ha någon form av lite informell fredagsöl så det  
blir lite mer uppsluppen stämning och någon gång var femte vecka kanske  
försöker vi ha lite mera drag, kanske lite mer än en fredagsöl och fira  
lite mer” - Chef 1 
 
Vi ser tydligt att chefernas intentioner är att hålla fast vid en kamratlig atmosfär inom 
företaget och att detta mål är något centralt för dem. Vi ser i citaten att de vill att företaget ska 
vara som ett gäng vänner som gör roliga saker tillsammans. Även här kan vi se chefernas 
intentioner att forma den organisationskultur de vill ha på företaget, genom till exempel en 
fredagsöl. Fredagsölen kan tolkas som en artefakt för att de anställda ska känna en kamratlig 
stämning. 
 
4.1.3. Utveckling 
Förutom att det verkar vara viktigt för cheferna att främja en hjälpsam och kamratlig atmosfär 
på företaget fann vi även att chefernas intentioner är att arbeta för en ständig utveckling av 
företaget. För att Nansen ska kunna utvecklas kontinuerligt har vi sett att chefernas intentioner 
även är att ge sin personal mycket utvecklingsmöjligheter. Detta var något som ständigt var 
återkommande i de sju intervjuer vi genomförde med cheferna och de fyra följande citaten var 
särskilt utmärkande. 
 
“...man satsar på utbildning för sina anställda och skickar dem på konferenser 
och kurser och tar certifieringar och den typen av grejer...”  
- Chef 6 
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“Vi åker iväg på konferenser varje år. IT-, tech- och web-relaterade 
konferenser, och då brukar man åka två till fyra personer och målsättningen  
är att alla kommer iväg på en årlig konferens också för att, liksom 
vidareutveckla sig och lära sig något nytt inom sitt område”  - Chef 2 
 
“De får gå utbildningar och ta certifieringar, [...] de ska lära sig nya saker 
och hänga med i tekniken. Vi vill ligga där framme och genom att göra det så 
ger vi kunderna också bättre support. Så, vi vill att de ska bli bättre i sina 
roller” - Chef 3 
 
“Om man tittar på kompetensutvecklingen, som jag har hållit i, så har vi  
nåt som heter Nansen Academy, där vi hela tiden talar om att, vidareutvecklas 
och lära sig något nytt, vi ger medarbetarna möjlighet till 
kompetensutveckling dels i form av konferenser, som jag nämnde, men också 
lärarledd utbildning, som många gånger är, arbetet före man gör, för att ta en 
certifiering” - Chef 2 
 
I samtliga uttryck kan vi se att cheferna tycker att det är väldigt viktigt att Nansen ger sina 
anställda utbildning och möjligheter till personlig utveckling. Vi tolkar detta som att cheferna 
vill att företaget ska skapa förutsättningar för att de anställda ska kunna utvecklas inom sina 
roller, men då inte enbart för de anställdas skull utan även för att kunna ge hög kvalitet till 
sina kunder. Ett annat exempel som visar på att det är viktigt med kontinuerlig utveckling är 
att Nansen även har interna utbildningar som uttrycker vikten av att utvecklas som anställd. 
 
4.1.4. Sammanfattande kommentarer 
I detta avsnitt var vår avsikt att visa vad cheferna på Nansen har för intentioner med företaget. 
Dessa intentioner ser vi som artefakter som används för att påverka de anställda. Vi har här 
visat att cheferna vill att företaget ska ha en kamratlig och hjälpsam atmosfär, där cheferna 
vill att det ska råda en arbetsmiljö där de anställda frågar och är hjälpsamma mot varandra. 
Vidareutveckling och utbildning för de anställda är också något som visats vara viktigt för 
cheferna att framföra i företaget. Det vi däremot ser är att Nansen inte är unika eller 
extraordinära som företag. Nansen utmärker sig inte, utan det är i linje med vad som kan 
förväntas av ett kunskapsintensivt företag. I kunskapsintensiva företag är en viktig del att 
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cheferna arbetar aktivt med kunskapsutveckling och utbildning. Företaget ska främja till 
sammanhållning inom organisationen genom att arbeta med gemensamma mål och de ska 
aktivt arbeta med att förstärka den kultur som de vill förmedla till sina anställda (Alvesson, 
2010:62). I kunskapsintensiva företag har man ofta en ständig och omfattande kommunikation 
mellan de anställda från att ta hand om kunder till att lösa problem. Då man arbetar mycket i 
grupp och med projekt krävs det att man kommunicerar för att få sina projekt att gå i land 
(Alvesson, 2004:24). Detta förklarar varför det är viktigt för cheferna att ha en arbetsmiljö där 
alla kan prata med alla och där alla delar med sig av sina kunskaper.  
 
För att förstå hur det kommer sig att de anställda och cheferna gifter sig så väl vill vi även se 
vad de anställda har för syn på företaget, men också för att se hur chefernas intentioner 
mottagits. 
 
4.2. De anställdas syn på Nansen 
 
Med nästkommande avsnitt vill vi visa vad de amerikanska anställda har för syn på Nansen. 
Våra intervjuer med de amerikanska anställda visade att de anställda upplever att samtliga på 
företaget hjälper varandra och samarbetar. Vi fann även att de anställda ser Nansen mer som 
ett kompisgäng än arbetskollegor. De anställda verkar se Nansen som ett generöst företag, och 
överlag fann vi att de anställda är mycket positiva till Nansen som företag. I vår inledande 
kontakt med Nansens chefer fick vi höra att cheferna upplever att de amerikanska anställda är 
positiva till Nansen och vad företaget står för. Däremot verkar Nansens chefer ha en 
uppfattning om att anledningen till denna positivitet är att Nansen erbjuder bra förmåner och 
utvecklingsmöjligheter, men vi har genom följande citat hittat ytterligare anledningar till de 
anställdas positiva syn. Att studera hur de anställda generellt upplever Nansen är intressant i 
denna studie för att se om de anställdas syn på företaget är förenligt med vad cheferna har för 
intentioner med Nansen. Detta vill vi undersöka för att se varför dessa två parter gifter sig så 
väl. 
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4.2.1. Hjälpsamhet och en kamratlig atmosfär 
Något som ofta nämndes under våra intervjuer med de anställda var hur alla på företaget, 
inklusive cheferna, hjälper varandra. Vi fann även att detta främjar en känsla av kamratlighet 
på företaget. Detta var något som samtliga amerikaner uttryckte, vilket vi ser i de nästföljande 
citaten. 
 
“…everybody including our CEO who works in the office with us and he is a 
former developer so you can ask anybody if they are not busy” - Anställd 3  
 
“You know, we all pretty much all work together. We are kind off a small 
company and the structure is kind of relaxed and everybody talks with 
everybody and helps each other out”- Anställd 2 
 
“...everyone was selfless in terms of wanting to jump in and help you at any  
point” - Anställd 2 
 
“Nansen has that, that we are all a part of the same team. I think that´s, just 
having that idea, I guess that´s really it. We just have company loyalty and 
employee loyalty” - Anställd 1 
 
“Everyone here at Nansen, they’re really nice people, and we’re all doing the 
work. We’re all  essentially doing the same work and everyone’s, kind of, 
really working together and no one’s, kind of,all to themselves” – Anställd 5 
 
“I think the open environment makes us feel like we all are part of the same 
team and all working towards the same goal rather than us feeling working 
for him” - Anställd 1 
 
“I feel at ease. I mean, yes, he is the president, but I also feel that he is kind of 
on the same level as us, because he has the same background and he kind of 
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knows the work that we’re doing and, and you could really talk development 
with him” – Anställd 5 
 
” I do like the openness and being close to everyone and collaborating. You 
could really talk to everybody” - Anställd 3  
 
I samtliga åtta citat ser vi att de anställda upplever att alla hjälps åt och jobbar tillsammans, 
inklusive chefen, som vänner. Vi ser att de anställda upplever att det är korta avstånd mellan 
chefer och anställda. Vi tolkar detta som att chefen ses som att han är på samma nivå som de 
anställda och att alla kan fråga chefen om hjälp vid behov. Detta kan förstås som en symbol 
som skapar mening för de anställda, och vi kan tolka detta ur ett identitetsperspektiv. De 
anställda känner sig mer inkluderade i företaget och speciella då de kan gå och fråga chefen 
när de behöver hjälp. De anställda känner sig viktiga när chefen lägger sin tid och 
uppmärksamhet på dem. Det är inte konstigare att gå och prata med chefen än med grannen, 
vilket får de anställda att känna sig trygga, hörda och uppmärksammade. De anställda pratar 
även om organisationsstrukturen i positiva termer vilket vi tolkar som att de uppskattar 
Nansens struktur. Vi kan se detta ur ett identitetsperspektiv då det öppna landskapet som 
Nansen har skapat mening för de anställda genom att det symboliserar hjälpsamhet och 
kamratlighet. Vi tolkar uttrycken som att de upplever att Nansen inte har en starkt hierarkisk 
struktur, vilket de verkar uppskatta. Vi ser att de upplever att de blir inkluderade i processen 
av att sträva efter ett mål, vilket får de anställda att kännas sig delaktiga, speciella och 
betydelsefulla för företaget. Att chefen sitter tillsammans med sina anställda är här en 
inkluderande symbol som får dem att känna sig delaktiga istället för att känna sig som 
underordnade.  
 
Förutom att de anställda upplever att alla är på samma nivå och att alla hjälper varandra, 
uttrycker även de anställda hur de kommunicerar med varandra på företaget. De anställdas 
språkbruk förstärker vår känsla av att de ser varandra som vänner istället för arbetskollegor. 
Vi fann två mycket intressanta citat som illustrerar detta. 
 
“...it’s almost like once you’re in Nansen you’re like in a family. So we’ll all 
talk kind of more as a family to each other” – Anställd 5 
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“where it’s very laidback, you know, we’re kind of joking on each other and 
we’re sharing ideas and we’re just talking casually. We throw jokes at each 
other and just have a good time. It keeps it very laidback in the office, and not 
really formal at all.” - Anställd 2 
 
Vi tolkar citaten som att de anställda verkar anse att Nansen är en trygg plats där de kan prata 
om vad som helst med vem som helst. Deras sätt att berätta om Nansen får oss att förstå 
Nansen som ett hem där de kan prata fritt och vara sig själva istället för att Nansen är en 
vanlig arbetsplats med kollegor. Vi kan även se att arbetsplatsen ses som ett hem där de 
verkar umgås med ett gäng syskon istället för kollegor.  
 
4.2.2. Utbildning, utveckling och förmåner 
Av tidigare citat har vi sett att de amerikanska anställda är mycket positiva till Nansen som 
företag. Vi har sett att de anställda upplever en kamratlig atmosfär men även att de upplever 
att alla är på samma nivå, anställd som chef. Något som både chefer och anställda tog upp 
som något viktigt var de utvecklingsmöjligheter och de förmåner Nansen ger. Detta ser vi i 
samtliga anställdas uttryck. 
 
 “I would say Nansen is un-American in that, in the best way possible,  
 the respect for the employee and, fostering mental well being and professional 
well being. So values in terms of employee respect, I have never seen anything 
like it, the value to the employee and the respect given and just the 
environment fostering creativity and bettering yourself as employee”- Anställd 2  
 
“The encouraging of employee betterment is amazing. Sending an employee, 
for an example, to any conference they wanna go to, I would say in the states, 
but pretty much anywhere in the world, so if you’re interested in design and 
there’s a design conference you wanna go to in California, Nansen will pay 
for you to go and pay for your flight and your hotel” - Anställd 2 
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“The benefits were insane, the health insurance was incredible, five weeks of 
vacation is something that is unheard of in the states, you’d probably have to 
work at a company for, like, 47 years to get five weeks of vacation here that’s 
just not an offering. So just culturally the benefits and the opportunities made 
Nansen the obvious choice” - Anställd 3  
 
“if you ever wanted to get your benefits or your healthcare taken care, you 
either have to go to a hospital or a government job or something like that. We 
also get the five weeks vacation [...] which is really a crazy amount of 
vacation” - Anställd 5 
 
“They just treat their employees so well. They’re very flexible and they give 
you everything you need to grow as a person, and if you’re passionate about 
the field and you wanna grow and keep growing, they provide that” - Anställd 3 
 
“If you see a book or a conference you wanna go to, just ask the boss and 
usually they’ll buy it for you. So they always want you to learn and that.” - 
Anställd 1 
 
Vi ser i samtliga uttryck hur utbildningsmöjligheterna och förmånerna som ges skapar en 
mening för de anställda. Detta tolkar vi ur ett identitetsperspektiv då dessa får de anställda att 
känna sig speciella och viktiga på grund av att företaget lägger ner mycket resurser på dem. 
Vi ser i citatet att de anställda använder starka ord för att beskriva Nansen. Vi tolkar deras sätt 
att uttrycka sig som att de hyllar företaget och att de verkar anse att det är ett unikt och 
fantastiskt företag, som i princip inte existerar i den verkliga världen. Detta verkar de 
anställda uppskatta och värdera i högsta grad och detta får dem att känna sig uppskattade. 
Förmånerna de beskriver framstår nästan som overkliga, med tanke på vilka ord de använder 
för att prata om dem.  
 
4.2.3. Sammanfattande kommentarer  
I detta avsnitt var vår avsikt att visa vad de anställda har för syn på Nansen. Vi har här visat 
att de anställda upplever företaget som att alla är på samma nivå, att alla hjälps åt, att det finns 
en anda av kamratlighet och att företaget erbjuder bra utvecklingsmöjligheter. Vi tolkade 
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även, av de anställdas syn på kommunikationen på företaget, att det råder en familjär 
stämning på arbetsplatsen. Vi drar här en parallell till chefernas önskan om att Nansen ska ha 
en kamratlig atmosfär genom att alla känner att de kan prata med alla.  
 
Genom detta avsnitt har vi sett att de anställdas syn på Nansen, och vad de verkar värdera, 
stämmer väl överens med chefernas intentioner med företaget och hur cheferna vill att 
företaget ska upplevas. Vi ser ur identitetsperspektivet hur chefernas intentioner blir symboler 
och används av de anställda för att skapa mening, vilket bidrar till att de anställda känner sig 
speciella och uppskattade. Vad avsnittet även visar är att de anställda inte bara är positiva till 
Nansen utan att de till och med hyllar företaget. Detta har vi sett dels i vad de säger om 
företaget, men också hur de uttrycker sig och vilka ord de väljer att använda. Att de anställda 
har så höga tankar om Nansen att det framstår som en hyllning till företaget när de pratar om 
det, är något vi inte kunnat förvänta oss med utgångspunkt i teorin. Vi vill därför se om det 
finns något i deras tidigare erfarenheter som gör att de upplever företaget så positivt. 
 
4.3. Tidigare arbetsplatser 
Vad vi har sett i föregående avsnitt är att de amerikanska anställda har en positiv syn på 
företaget. Vad som framförts i våra intervjuer med de anställda är att Nansen framstår som 
mycket positivt i jämförelse med deras tidigare arbetsplatser. Vi kommer därför visa i detta 
avsnitt hur amerikanernas tidigare erfarenheter påverkat deras förväntningar på Nansen som 
företag. Som vi sett i tidigare avsnitt upplever de amerikanska anställda hjälpsamhet och 
kamratskap på Nansen. De verkar även vara förbluffade över hur mycket cheferna satsar på 
sina anställda i form av utbildning och förmåner. Tidigare arbetsplatser kan påverka hur en 
anställd ser på sin nya arbetsplats och vad vi sett i vårt material var att samtliga anställda 
upplever en stor skillnad mellan vad de är vana vid och hur de upplever Nansen. Särskilt i ett 
citat i vårt material ser vi hur anställda kan påverkas av tidigare erfarenheter. 
 
“well honestly it’s taken, kind of, a mental shift for me. I was coming from that 
last agency, it was a place where everyone, managers down to junior level 
employees had to sign in and out at the end of the day [...] So it took a little bit 
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for me just being like a guarded, and conditioned American worker and to 
realize that this is more an open environment and there was nobody who  
was out to get you. Everyone was very supportive so, it’s kind of sad to say 
that there was an adaptation process mentally for me to let my guard down in 
that sense.” - Anställd 2 
 
I uttalandet från en av de anställda ser vi hur hans tidigare arbetsplats har påverkat honom och 
hans förväntningar till det negativa. Vi ser också hur hans tidigare arbete har påverkat honom 
på så sätt att han hade en föreställning om att en anställd ska vara reserverad. Vi tolkar citatet 
som att han hade förväntningar på att företaget skulle vara på ett visst sätt och att han skulle 
behöva bete sig på ett visst sätt för att kunna jobba på Nansen. Av uttrycket ser vi att han 
verkar ha haft en allmän syn om att det inte finns någon gemenskap eller hjälpsamhet på en 
arbetsplats utan att kollegor också är motståndare. Vi ser också att det tog ett tag för den 
anställda att ändra dessa förväntningar. 
 
4.3.1. Ensamhet 
I våra intervjuer har vi sett att de amerikanska anställdas tidigare erfarenheter är något de 
pratar om som negativa exempel i jämförelse med Nansen. Varje gång dessa jämförelser görs 
tolkar vi det som att Nansens styrkor lyfts fram, men även att de upplever att de har det bättre 
på Nansen än vad de hade på tidigare arbetsplatser. De första jämförelserna som var mycket 
påtagliga under våra intervjuer med de anställda handlade om hur de anställda känner en 
gemenskap och hjälpsamhet på Nansen till skillnad från vad de upplevde på tidigare 
arbetsplatser och vad de därmed är vana vid. 
 
“It was definitely more lonely at prior workplaces.... so, if you really needed 
an answer it felt like people did not talk to other people so much and therefore 
tried to figure it out themselves, which could lead to that it took much longer 
to get anything done” - Anställd 3 
 
“In previous work, we sat in cubes so we all had a wall between each other 
while Nansen is completely wide open where you can see just everyone around 
the office, no walls, just a big table so in prior workplaces it was definitely 
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segmented where everyone had walls around them [....] so very lonely” - 
Anställd 2 
 
I dessa uttalanden tolkar vi hur de anställda upplevde en ensamhet på tidigare arbeten där de 
inte arbetade tillsammans eller hjälpte varandra. Vi ser att de verkar tycka att en viktig faktor 
bakom gemenskapen, är de fysiska utrymmena på Nansen. Det öppna landskapet får 
symbolisera hjälpsamhet och öppenhet, vilket de anställda tycks använda för att skapa mening 
och bygga en bild av sig själva som betydelsefulla. Vi ser att de känner en samhörighet och en 
trygghet att få uttrycka sig fritt med sina kollegor på sitt nuvarande arbete. I deras uttalanden 
tolkar vi också att, i motsats till deras förväntningar från tidigare arbetsplatser, arbetar de 
anställda tillsammans istället för mot varandra som fiender. Vi ser att en upplevd hjälpsamhet 
på Nansen lyfts fram i relation till hur det varit på tidigare arbetsplatser.  
 
4.3.2. Rädsla att få sparken 
En annan skillnad vi sett i vårt material, var att de inte verkar känna sig rädda för att få 
sparken på Nansen till skillnad mot tidigare arbetsplatser. 
 
“I mean it´s like the biggest differences in our company vs. any company I´ve 
had, other company´s I feel they have no employee loyalty, you might have 
bosses that likes you but it´s like [...] they can fire you at any time or with any 
reason “ - Anställd 1 
 
“...and they let go in one day, and that´s one job and I´ve heard other stories 
like that, and you feel like the company really doesn´t look out for you, they 
are there just to make money and if you screw up, even if it´s not your fault 
you can get fired, and I don´t feel like that at all here at Nansen” - Anställd 5 
 
Vi tolkar av citaten att de anställda inte verkar vara rädda för att få sparken från Nansen. Det 
verkar vara en rädsla som de burit med sig tidigare. Vi tolkar detta som att de anställda verkar 
ha haft med sig en förväntning på att företag sparkar sina anställda relativt lättvindigt. De 
pratar även om en trygghet som de upplever på Nansen i och med att de inte behöver känna 
att jobbet hänger löst. Vi ser att de upplever att Nansen står för något mer, något högre än 
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bara ren ekonomisk vinning, att det är ett företag som bryr sig om de människor de anställer. 
Då de anställda inte verkar vara vana vid denna omtanke tolkar vi det som att de anställda inte 
hade förväntat sig det av någon annan arbetsgivare.  
 
4.3.3. Frihet att vara sig själv 
En tredje stor skillnad såg vi när vi frågade om hur de upplevde sina tidigare arbetsplatser i 
jämförelse med Nansen. Det vi såg var att de upplever en frihet att kunna vara sig själva. 
 
“....at other jobs if you were talking about sports or anything else the manager 
would come by and split you up and say you go that way and you go that way 
and go do your work. It´s not like that here, we have a playstation 3, play 
area, people eat at different times. There is for an example no set time when 
it´s time for lunch or when to start work, some people start working at 7.30 or 
some people start at 8.30, so its casual here” - Anställd 3 
 
“Chatting was pretty much banned at my last job and talking about anything 
that wasn’t work-related. We had to really whisper or you’ll get broke up. You 
would get yelled at and go do your work. So, it´s very different here”- Anställd 5 
“a lot of agencies in the states, even large design agencies, you know, so when 
you come in the morning you have to sign your name and when you leave you 
have to sign your name, so they can, kind of, keep a ledger of when you’re in 
or out. You are given an hour, a half hour for lunch, and if you take an hour, 
that’s ok, but try not to do it often. But nothing like that sense exists here at 
Nansen” - Anställd 1 
 
“Last place, as an example, was really bad, in terms of hours. It was good for 
me to make a direct comparison in terms of what a workplace should not be to 
Nansen, because Nansen is clearly what I would consider the model […] So 
there I worked crazy long hours and, you know, had no personal life per se, 
outside of work, so I eventually left, that role. That’s what I would consider  
not optimal. But Nansen is much more in line with what people are  
looking for” - Anställd 2 
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Genom citaten ser vi hur samtliga anställda gör en jämförelse mellan Nansen och tidigare 
arbetsplatser. Vi tolkar deras uttalanden som att de upplever en frihet på Nansen som de inte 
upplevt tidigare och att de anser att de kan uppträda mer ledigt (”casual”) på Nansen. Vi kan 
förstå detta som att de inte behöver känna att det finns någon risk för att chefen ska säga till, 
eller skälla ut dem, när de gör något som inte är arbetsrelaterat. De behöver inte skilja på 
arbetsliv och privatliv i samma utsträckning och vi ser att de inte måste bryta mot reglerna på 
Nansen för att kunna bete sig som de själva vill. Vi tolkar citaten som att de inte känner sig 
kontrollerade och att de känner att de har friheten till att ta eget ansvar och att bestämma 
själva. Vi ser också att detta bryter mot deras förväntningar om hur det är på en arbetsplats. I 
det sista citatet ser vi att den anställda anser att Nansen är en förebild för alla andra företag. 
Att han använder väldigt uttrycksfulla ord kan vi förstå som att han ser Nansen ses som ett 
idealföretag i förhållande till andra amerikanska företag. Vi kan också se, ur ett 
identitetsperspektiv, att han kan se sig själv som en viktig och bra person eftersom att han 
jobbar på detta fantastiska företag. 
 
4.3.4. En moralisk och rekorderlig arbetsgivare 
Något annat som utmärkte sig i vårt material var när de anställda talade om hur de tidigare har 
blivit lovade någonting som de inte har fått på sina tidigare arbetsplatser. De hade blivit 
lovade att få utbildning och Nansen är det enda företaget som har hållit vad de har lovat från 
början. Vi har tolkat de anställdas tidigare uttalanden som hyllningar till Nansen genom deras 
sätt att tala och beskriva företaget. Det som särskilt lyfts fram när företaget hyllats har varit de 
utbildningsmöjligheter och förmåner som Nansen erbjuder. 
 
“a lot of companies lie about that, to be straight up honest with you. They all 
say that. I’ve been in many interviews, at three different jobs in the field and 
they all promised that, and Nansen is the only one I know that carries 
through”- Anställd 3 
 
“I’ve been told that at other jobs too, and when I asked for something they 
always said no. So this is the first job where they actually carry through and 
do care about your growth and you becoming a better employee”- Anställd 1 
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Vi kan tolka dessa två uttryck som att de anställda anser att Nansen är en generös 
arbetsgivare. Detta kan vi förstå genom att de upplever att Nansen gör det som de lovar från 
början och håller sitt ord. Vi tolkar citaten som att Nansen upplevs som ett väldigt moraliskt 
och rakryggat företag, vilket de anställda verkar uppskatta och värdera högt. Vi ser även att de 
anställda anser att Nansen är ett moraliskt och rekorderligt företag i jämförelse med tidigare 
arbetsgivare som ljugit om deras möjligheter. Då de har negativa upplevelser sedan tidigare 
kan vi anta att de inte förväntade sig denna ärlighet och omtanke. Detta blir något de upplever 
som väldigt speciellt och som skapar förtroende för företaget. Vi ser alltså att Nansen framstår 
som en ärlig och uppriktig motpart till deras tidigare arbetsgivare och det verkar vara en orsak 
till varför de anställda hyllar företaget. 
 
Vi har nu sett att de anställda hyllar Nansen för att företaget håller vad de lovar. 
Avslutningsvis kan vi se att de anställda till och med har en sådan positiv syn på Nansen att 
de anställda uttrycker att det vore otänkbart att lämna företaget. Vi ser i ett sista citat där detta 
uttrycks, särskilt utmärkande blir det i en jämförelse med andra arbetsgivare.  
  
“I’ve been here less than a year and nobody’s left since I’ve been here, but 
even stories that I’ve heard, people value this culture and respects everyone 
else so much that leaving, would just be a silly idea. Anyone who’s, at least, in 
the states, who’s worked at a design agency or a tech agency or tech firm in 
the states know that the way Nansen operates is not the way US agencies 
operate. So I think people who have had that experience before in the states  
and come here see the difference. I can see why no one would wanna leave” - 
Anställd 3  
 
Vi tolkar citatet som att han upplever att Nansen skiljer sig markant, till det bättre, från allt 
annat han är van vid och förväntat sig. Vi ser att han känner sig respekterad men vi tolkar 
även uttrycket som att han känner sig uppskattad som anställd. När han säger att det vore 
löjligt att lämna Nansen tolkar vi det som att det är otänkbart och dumdristigt att lämna 
företaget, då man som anställd inte kommer att få uppleva samma sorts respekt och 
uppskattning på ett amerikanskt företag. 
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4.3.5. Sammanfattande kommentarer 
I detta avsnitt var vår avsikt att visa hur amerikanernas tidigare erfarenheter påverkat deras 
förväntningar på Nansen. Vi har här visat att de anställda upplever en gemenskap, trygghet 
och en frihet att kunna vara sig själva. Detta är något som de anställda inte har upplevt på 
tidigare arbeten och som de därmed inte är vana vid. Då de anställda inte har upplevt detta 
tidigare kan vi anta att detta inte är något som de anställda hade förväntat sig av Nansen, 
vilket bidrar till de anställdas positiva syn på företaget. 
 
Vi har sett att cheferna anser att utbildningsmöjligheterna och förmånerna är anledningen till 
de anställdas positiva syn. Vad vi dock har sett i vårt material är att de anställda inte hade 
förväntat sig att Nansen skulle hålla vad de hade lovat från början, gällande utveckling och 
utbildningsmöjligheter. Då deras tidigare arbetsplatser har ljugit om detta, framstår Nansen 
som en unik, reko och moralisk arbetsgivare vilket de anställda verkar uppskatta och därmed 
värdera högt. Detta ser vi som en anledning till varför de anställda till och med hyllar Nansen 
när det berättar om företaget.   
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5. Resultat 
 
I vår studie har vi sett att de amerikanska anställda är mycket positivt inställda till Nansen 
som företag. Som vi sett är de inte bara positiva till företaget utan att de till och med hyllar 
företaget. Då tidigare forskning har visat att det är mycket svårt att ändra en människas 
värderingar, är de starkt positiva känslor vi sett vid företagets etablering utomlands, något vi 
uppfattar som mycket intressant. Antingen har ledningen på Nansen lyckats omvända de 
anställda på extremt kort tid och med en väldig effektivitet eller så är det något annat vi sett. 
 
Vi fann olika faktorer till varför de amerikanska anställda är så pass begeistrade i Nansens 
företagskultur som de är. Från cheferna fick vi höra att utbildningsmöjligheterna och 
förmånerna var den viktigaste förklaringen. Detta var dock inte det enda som framträtt som 
avgörande i vårt material. Vi fann alltså andra förklaringar som cheferna inte verkar vara 
medvetna om. 
 
Vi har sett att chefernas intentioner  med kontoret i USA är att Nansen ska ha en kamratlig 
atmosfär där alla hjälper varandra. En stark symbol för detta är det öppna landskapet och att 
alla, inklusive chefen, sitter tillsammans och jobbar. Detta tolkar vi ur identitetsperspektivet 
där dessa symboler skapar en mening för de anställda. Det öppna landskapet får de anställda 
att känna sig speciella, viktiga och betydelsefulla då de sitter tillsammans med chefen. Vad 
som också framförts som något viktigt för cheferna är att erbjuda sina anställda personlig 
utveckling. Detta kan dock ses som att företaget agerar som ett typiskt kunskapsintensivt 
företag. Det är inte något speciellt med att ett kunskapsintensivt företag erbjuder utbildning, 
utvecklingsmöjligheter och har en atmosfär som främjar att man ska fråga om något är oklart.  
 
För att se varför cheferna och de amerikanska anställda gifter sig så väl är det mycket 
intressant att studera vad det är som sker mellan chefernas intentioner och vad de anställda har 
för syn på Nansen. Vi har sett att de intentioner som cheferna har med Nansen är något som 
stämmer väl överens med de saker som amerikanerna verkar uppskatta och värdera med 
företaget. Vår analys visade att de anställda upplever företaget som kamratligt genom att de 
får en känsla av att alla är på samma nivå, anställd som chef. Vi har sett att de anställda verkar 
känna att de arbetar tillsammans med vänner och genom deras sätt att kommunicera och 
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skämta med varandra tolkar vi stämningen på Nansen som ett hem där de anställda kan känna 
sig trygga. Analysen visade även att de anställda upplever att det finns en öppen 
kommunikation där de kan fråga vem som helst, exakt det som cheferna vill att Nansen ska 
stå för. Då det har visats att de anställda uppskattar det som Nansen står för kan vi anta att det 
är dessa saker som de amerikanska anställda värderar i slutändan.  
 
Förutom att de anställda värderar de saker som Nansens chefer vill att företaget ska stå för har 
vi funnit ytterligare anledningar till varför företaget och de anställda har gift sig så väl. Vi har 
funnit att de anställda anser att företaget står för något ännu mer än den bild cheferna 
förmedlar. Vi har sett att när de anställda pratar och uttrycker det positiva som företaget står 
för, hyllar de anställda Nansen. Vi tolkar detta som att de i princip känner sig frälsta i 
företaget och ser Nansen som en drömvärld, för bra för att vara sann. Vi ser frälsningen 
särskilt tydligt genom det språkbruk de anställda använder sig av. Vi ser att en anledning till 
frälsningen är att de anställda upplever att företaget står för lojalitet, ärlighet och trygghet. En 
annan anledning till frälsningen är att de anställda även upplever att Nansen erbjuder sina 
anställda utbildning och utvecklingsmöjligheter, vilket egentligen inte är ovanligt för att vara 
ett kunskapsintensivt företag. Vi kan förstå detta som att det inte är det faktum att företaget 
erbjuder dessa förmåner, utan att det snarare handlar om att företaget faktiskt håller vad de 
lovar. Vi har sett i vår analys att de anställda har blivit lovade utbildning på sina tidigare 
arbetsplatser men att de inte är något som arbetsgivarna har gett i slutändan. Detta har skapat 
en besvikelse i de anställdas ögon vilket därför har medverkat till att de anställda inte 
förväntat sig att Nansen skulle ge detta till sina anställda. Då Nansen höll vad de lovat ser vi 
hur de anställdas förväntningar överträffats och därmed hyllar företaget för detta. Vi anser att 
detta kan vara den styrande faktorn till varför de anställda är frälsta i företaget.   
 
Vi kan se i vår analys att de anställda tar med sig dåliga erfarenheter från sina tidigare 
arbetsplatser. Vi kan se att dessa dåliga erfarenheter har påverkat deras förväntningar på hur 
företag i allmänhet och chefer i synnerhet fungerar, som i sin tur skapar deras förväntningar 
på deras nya arbetsplats. Vi har hört många exempel på när de anställda har blivit positivt 
överraskade av t.ex. bemötandet på Nansen då de har haft negativa förväntningar på Nansen 
som arbetsplats när de kom till företaget. Vi har även hört att det har tagit ett litet tag att vänja 
sig vid tanken att man inte riskerar att få sparken för minsta lilla misstag. Då Nansen visade 
sig stå för något som de anställda värderar, antar vi att dessa värderingar, som att en 
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arbetsgivare ska vara ärlig och rekorderlig, är något som de amerikanska anställda har haft 
innan de började arbeta på Nansen. Vi kan därmed säga att amerikanernas tidigare 
arbetslivserfarenheter inte har påverkat deras värderingar, men däremot deras förväntningar 
på hur företag beter sig har förändrats mot det negativa. Deras tidigare, dåliga erfarenheter har 
skapat förväntningar på att företag inte håller vad de lovar, och samtidigt som vi ser att de 
anställda behållit värderingen om att ärlighet är något viktigt, ser vi hur deras värderingar inte 
har ändrats.   
 
Vad vi kan se är alltså att det inte är cheferna som omvänt de amerikanska anställda, eller 
anammat ett amerikanskt ledarskap och det är heller inte så att amerikanerna självmant har 
valt att bli “mer svenska” för att passa in på företaget. Vi sluter oss därför till att Nansen som 
organisation, i amerikanernas ögon, står för något som ger genklang hos dem; något som de 
saknat på tidigare arbetsplatser. Att deras negativa förväntningar på företag ställs på ända, att 
de äntligen hittat ett företag som de anser symbolisera något positivt och en plats där de 
känner sig speciella och uppskattade, men även något som äntligen lever upp till deras 
önskningar om hur en arbetsplats bör vara. Vi tolkar därmed att Nansen ses som en 
drömvärld, för bra för att vara sann, i dess anställdas ögon. Detta förklarar varför de knyter an 
så starkt till företaget att de framstår som frälsta och varför det nästan är en löjlig tanke att 
lämna Nansen. Företaget blir som en symbol för alla goda egenskaper de vill se i ett företag 
och omvärlden får symbolisera allt det dåliga de upplevt. 
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6. Slutsats 
 
Då vårt syfte med denna studie är att ge en alternativ bild av vilka byggstenar som kan anses 
vara centrala i att förklara kulturella skeenden, kommer vi att presentera en utökad version av 
Hatchs kulturmodell. Vi kommer även att visa på vad ledningen har för roll i detta 
sammanhang, och vi kommer att behandla de amerikanska anställda som en egen subkultur då 
vi har sett att de har liknande värderingar och förväntningar på företaget. 
 
Tidigare forskning har visat att det är svårt att ändra en persons värderingar. Vad vi fann i vår 
studie är att det inte är de anställdas värderingar som har ändrats utan att det är snarare är 
deras förväntningar som överträffats. 
 
Hatchs modell som ligger till grund för vår utökade kulturmodell, ser ut som följande:  
 
 
 
Figur 1 Hatchs kulturmodell (Hatch 1993) 
 
Vi finner att Hatchs modell är otillräcklig för att förklara det vi sett i vår studie. I denna 
kulturmodell är förväntningar ett mellanting mellan antaganden och värderingar, men har 
ingen egen plats eller särskilt uttalad funktion. Det vi sett i vår undersökning är att 
förväntningar spelar en avgörande roll i hur individer upplever sin nya arbetsplats. Detta kan 
förklaras av att erfarenheter från tidigare arbetsplatser ligger till grund för och utformar 
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individers förväntningar på hur företag ska bete sig. I vår studie har vi sett hur dessa 
förväntningar påverkar individernas syn på deras nya arbete, och som i sin tur påverkar hur 
individerna upplever företaget i positiva termer. Vi anser därför att begreppet förväntningar 
också bör ha en central roll bland kulturens byggstenar och att den rollen ser annorlunda ut än 
vad Hatch föreslår.  
 
Vi kan se ledningens beteende på tidigare arbetsplatser som en artefakt som kan skapa en 
förväntning hos de anställda. Då de anställdas förväntningar inte uppnås av ledningens 
beteenden, på den arbetsplatsen, tillskrivs symbolen ett lägre värde. Vi kan också tänka oss 
det motsatta. I vår studie har vi sett hur de anställdas låga förväntningar från tidigare företag 
har överträffats på deras nuvarande arbete, och att de anställda därför har tillskrivit chefernas 
beteende (artefakter) ett högre symboliskt värde. Vi ser därför att komponenten förväntningar 
inte har sin funktion där Hatch föreslår, utan att beståndsdelen bör ha sin plats mellan 
artefakter och symboler. 
 
Vår modifierade version av Hatchs modell ser ut som följande: 
 
 
Figur 2 Vår modifierade version av Hatchs kulturmodell 
I vår studie har vi sett att de anställda har en starkt positiv syn på företaget. Vi har också sett 
att alla anställda kom till företaget med negativa förväntningar på hur företag i allmänhet 
beter sig. Vi kan alltså dra slutsatsen att när förväntningarna överträffas av företagsledningens 
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agerande får de anställda en starkare positiv bild på företaget än om de kommit in med 
neutrala förväntningar. En parallell kan dras till när en person ger en gåva till någon som inte 
förväntar sig det. Detta framställer givaren av gåvan i bättre dager än om det varit väntat. Vi 
kan därigenom se att de anställdas förväntningar spelat en nyckelroll i att förklara de 
skeenden vi sett i vår analys.  
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7. Diskussion 
 
Det vi sett kan låta som en självklarhet, nämligen ett företag som verkar ha tjänat på att 
behandla sina anställda som de vill bli behandlade. Detta har såklart förstärkts av kontrasten 
mot tidigare arbetsgivare vars agerande skapat besvikelse och låga förväntningar, men 
författarna av denna uppsats tänker ändå att det är en slags respekt som är kärnan i 
förklaringen bakom framgångarna. Vi kan tycka att andra företag borde kunna lära sig en läxa 
av detta. Behandla människor bättre än vad de förväntar sig att bli behandlade, förstå vad 
människor i allmänhet värderar och lev upp till det, kommer de anställda att ha höga tankar 
om företaget. Detta är inte nya tankar, men tillräckligt sällsynta för att denna studies slutsatser 
kunde dras. 
 
Det finns dock en baksida av myntet också. När en anställd känner en stark koppling till sin 
arbetsplats och när de trivs bra med sin arbetsgivare, är detta såklart något positivt för dem, 
men samtidigt får man inte glömma att de är anställda för företagets, och därmed dess 
lednings, bästa. Ett exempel på detta är när företag lägger mycket resurser på sina anställda. 
Möjligheter som utbildning kan ses som en omtanke från ledningens sida. Vi kan dock se att 
dessa möjligheter även skulle kunna tolkas som egoism. I och med att det är väldigt viktigt för 
kunskapsintensiva företag att ligga före sina konkurrenter genom en uppdaterad kunskap, för 
att kunna ligga i framkant på marknaden, är det självklart att företag tjänar på att skicka sina 
anställda på utbildningar. Får de anställda dessutom resa iväg på en konferens, medför detta 
att de anställda känner sig utvalda och viktiga, något som kan hjälpa de anställda ytterligare 
att knyta an till företaget. Denna egoism verkar inte de anställda se, utan de verkar se 
möjligheterna som exempel på hur företaget har en ren omtanke för personalen. 
 
Att de anställda ska vara öppna och dela med sig av sin kunskap, hjälpa andra och inte sitta 
för sig själva är viktiga egenskaper för kunskapsintensiva företag. Dessa önskemål som 
kunskapsintensiva företag har anser vi kan tolkas som krav. Det finns en möjlighet att de 
anställda ser dessa krav mer som privilegier, som något positivt, som en frihet att kunna säga 
vad de vill och vara öppna, men i verkliga fallet kan detta ses som att det snarare förväntas av 
de anställda.   
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Om anställda på ett kunskapsintensivt företag tidigare har arbetat på en arbetsplats med direkt 
styrning, formar detta deras förväntningar och antaganden kring hur ledarskap ser ut även på 
andra företag. Har de anställda en förväntning om att krav är något som kommer från en stark 
ledare med direkt styrning, kan det vara så att de anställda inte uppfattar kraven som ett 
kunskapsintensivt företag sätter på sin anställda, i form av att vara öppen och dela med sig av 
sin kunskap. Ledningen ses istället som en vän som försöker vara snäll. Om de anställda gör 
antagandet om att företaget är en slags kompis eller hjälte, kommer deras uppfattningar och 
tolkningar av ledningens handlingar att bli väldigt positiva. De anställda kommer, helt enkelt, 
att uppleva kraven på hjälpsamhet som något godartat. Företaget kan inte stå för något 
negativt, de vill ju bara väl. Där ledningen pratar om förväntningar och krav pratar de 
anställda om möjligheter och omtanke. 
 
Uppsatsförfattarna undrar om denna fantastiska bild de anställda målat upp av företaget kan 
hålla eller om den kommer att spricka med tiden. Vi undrar vad som händer om de anställda 
börjar se utvecklingsmöjligheterna på samma sätt som framstått ovan. Vad händer om de 
anställda börjar tänka att utbildning och resor kanske handlar mer om att företaget ska kunna 
vara konkurrenskraftigt än att den anställda ska utvecklas för individens skull? 
 
Uppsatsförfattarna har även funderat på vad som händer när företaget växer. Om ett företag 
har en kamratlig kultur delvis för att det har varit så från nystarten, men även då cheferna 
strävar efter att behålla denna form av atmosfär, om denna kamratlighet kan bevaras för evigt. 
Våra spekulationer har gått kring att när företag växer implementeras regler och riktlinjer för 
att företaget ska kunna hållas strukturerat, och företaget kommer då att börja likna mer ett 
byråkratiskt företag. Kommer kamratligheten successivt att försvinna parallellt med att 
företaget blir större? Vad händer med de anställda om de känner anknytning till företaget just 
på grund av kamratligheten? Kommer de fortfarande vilja arbeta kvar om det börjar bli mer 
byråkratiskt?  
 
7.1. Förslag till vidare forskning 
Vår induktiva studie har lett oss fram till ett teoretiskt bidrag, vilket består av att tydligare 
identifiera förväntningar som en nyckelkomponent i Hatchs kulturmodell och att beskriva en 
annan funktion för förväntningar än vad Hatch gjort. Vi ser därmed utrymme för mer 
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forskning om hur den nya förväntningskomponenten fungerar i relation till de andra kulturella 
byggstenarna. Uppsatsförfattarna undrar dessutom om förväntningar har någon annan 
funktion, än de vi och Hatch identifierat, som kan användas för att förklara kulturella 
skeenden. 
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